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Abstract 

The purpose of this research is to investigate the impact of human resource management practices on 

organizational development and employee performance. This research is of applied type and data collection has 

been done using library and field method by distributing questionnaire among 280 employees of Shiraz University. 

Data collection was done using a researcher-made questionnaire and was done by random method. To verify the 

validity of the questionnaire, content validity and confirmatory factor analysis were used, and Cronbach's alpha 

and SPSS software were used to determine the reliability of the questionnaire. The research hypotheses were also 

tested using the path analysis method with the help of AMOS software. The results of this research indicate the 

existence of a positive and direct effect of human resource management methods on the performance of employees. 

Also, the results show that the performance of employees is not significant in the relationship between human 

resource management practices and the performance of the organization.  
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Extended Abstract 

 

Introduction 

The important issue that exists in the direction 

of human resources development is that the 

improvement of human resources cannot be 

achieved only with specialized training, but it is 

necessary to develop employees through 

various methods, and this is important except by 

implementing strategic management in the field 

of management. Human resources will not be 

possible because the main goal of human 

resources management in any organization is to 

help optimal performance to achieve 

organizational goals. Human resource strategies 

are the primary solutions that help organizations 

shape the skills, attitudes and behaviors of 

people and thus achieve organizational goals. 

The strategies of the human resources 

department necessarily specify the general 

directions of the performance of human factors 

in order to achieve the goals of the organization. 

In such a way that the use of various human 

resources strategies can increase or decrease the 

possibility of achieving the overall goals of an 

organization. Human resource management 

strategy is a management method based on 

competence and in which human resources 

development is emphasized more. 

 

Methodology 

The current research is of an applied type and 

by using the library and field method by 

distributing the management strategy and 

employee performance questionnaire among 

280 employees of Shiraz University, 

information has been collected. Descriptive and 

inferential statistics such as linear regression 

and Friedman have been used to analyze the 

data. 

 

Results and discussion 

The results obtained from the data analysis 

show that human resource management 

strategies have an impact on the development of 

the organization and the performance of 

employees. are direct and meaningful, but the 

compatibility component does not have a 

meaningful relationship. 
 

Conclusion 

Achieving the goals and development of the 

organization depends on the ability of the 

employees to perform the assigned tasks and 

adapt to the changing conditions and 

environment. The implementation of training 

programs for human resources and organization 

development allows people to effectively 

continue their activities and increase their 

efficiency with the appropriateness of 

organizational and environmental changes. Due 

to the rapid progress of science, working 

methods in organizations can also be changed 

and transformed. Also, increasing the efficiency 

of organizations depends on increasing human 

resources, and increasing the efficiency of 

human resources depends on training and 

developing knowledge and skills and creating 

desirable and successful behaviors. 
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 یپژوهش مقاله
 

 کارکنان عملکرد و یسازمان توسعه بر یانسان منابع تیریمد ایهوهیش ریتاث یبررس

 

 رانیا ، زرقان ،یاسلام آزاد دانشگاه زرقان، حدوا ،یحسابدار و تیریمد گروه ار،یاستاد :1مایپ راه الله امان

 رانیا اسوج،ی ،یاسلام آزاد دانشگاه اسوج،ی واحد ت،یریمد گروه وابسته، یعلم اتیه عضو :سحر چراغ رسول

 رانیا اسوج،ی ،یاسلام آزاد دانشگاه اسوج،ی واحد ت،یریمد گروه ،یدکتر یدانشجو :یبحران یهاد محمد

 رانیا اسوج،ی ،یاسلام آزاد دانشگاه اسوج،ی واحد ت،یریمد گروه ،یدکتر یدانشجو پور: ساسان محمد
 

 31/05/1403 ش:ریذپ  119-132 صص  24/03/1403 :تافیدر

  دهیچک
 و باشدیم یکاربرد نوع از پژوهش نیا باشد.یم کارکنان عملکرد و یسازمان توسعه در یانسان منابع تیریمد یهاوهیش ریتاث یبررس حاضر پژوهش هدف

ستفاده با سشنامه عیتوز با یدانیم و یاکتابخانه روش از ا شگاه کارکنان از نفر 280 نیب پر ست. شده پرداخته هاداده یآور جمع به رازیش دان  یآور جمع ا
ستفاده با هاداده شنامه از ا س صادف روش با و ساخته محقق پر شنامه ییروا دییتأ یبرا شد. انجام یت س  یبرا و یدییتأ یعامل لیتحل و محتوا ییروا از پر

ستفاده SPSS افزار نرم و رونباخک یآلفا از پرسشنامه ییایپا نییتع ست شده ا ض .آزمونا ستفاده با زین پژوهش یاههیفر  مکک به ریمس لیتحل روش از ا
 استتت. نانکارک عملکرد بر یانستتان منابع تیریمد یهاوهیشتت میمستتتق و مثبت ریتأث وجود از کیحا پژوهش نیا جینتا د.یگرد انجام AMOS افزار نرم

 .ستین معنادار سازمان عملکرد و یانسان منابع تیریمد یهاوهیش نیب رابطه در نانکارک عملکرد هک دهدیم نشان جینتا نیهمچن

 

 

                                                           
  :پست الکترونیکی ،مایامان الله راه پ نویسنده مسئول:.  1

 یانسان منابع تیریمد هایوهیش ریتاث یبررس (.1403) محمد ،پور ساسان و یهاد محمد ،یبحران ؛رسول ،سحر چراغ ؛الله امان ،مایپ راه د:استنا

 .132-119 (،7)2 ،عمناب تیریمد و توسعه مطالعات صلنامهف .کارکنان عملکرد و یسازمان توسعه بر
 

 کارکنان عملکرد سازمان، توسعه، ،یانسان منابع ت،یریمد :یدیکل یهاواژه



 1403 ، پاییز7، شماره 2دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 120

 

  مقدمّه

 مجموعه یمعنا به هاسازمان یانسان هیسرما نقش به یاندهیفزا نحو به بلندمدت رشد نیتضم و ارزش جادیا ،یرقابت یبرتر ،یکنون طیشرا در 
 جذب، یبرا را یابزار رندیناگز هاسازمان ،یگاهیجا نیچن به یابیدست یبرا دارد. یبستگ کارکنان تجارب و هاتیقابل رفتار، نگرش، دانش،

 .(2022همکاران، و )هوپار شودیم ادی یانسان منابع یاستراتژ عنوان به آن از که رند،یگ کار به یاهیسرما نیچن نگهداشت و زشیانگ پرورش،
 به یابیدست یبرا سازمان توسط که یانسان منابع اقدامات از خاصی همجموع از است عبارت ندیفرا کی عنوان به یانسان منابع یاستراتژ
تیفعال یتمام شامل یانسان منابع یاستراتژ که داشت عنوان یانسان منابع یاستراتژ از فیتعر کی ارائه در سیپرا .شودیم انجام خود اهداف

 یبرخ .باشدیم سازمان کیاستراتژ اهداف به یابیدست یبرا منسجم و افتهی سازمان یابرنامه قالب در سازمان افراد تیریمد با تبطمر یها
 و هااستیس با مرتبط ماتیتصم یالگو ،یانسان منابع یاستراتژ که دارندمی اذعان جه،ینت کی عنوان به یاستراتژ مفهوم انیب در سندگانینو

 .(2022همکاران، و کوبسنی)ج است یانسان منابع ستمیس با تبطمر اقدامات
 نیا یکردهایرو و هاهینظر لیتحل و هیتجز یبرا ینظر چارچوب کی فاقد که بوده وارد یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد بر انتقاد نیا همواره

 هاآن نیتر یکاربرد از یکی جکسون و شول ینظر چارچوب که گرفته انجام نهیزم نیا در یادیز هایتلاش تاکنون زمان آن از است. رشته
 یانسان منابع یکارکردها و هاستمیس ها،یاستراتژ یقیتطب سهیمقا امکان ،یانسان منابع یاستراتژ مختلف یکردهایرو مطالعه .دیآیم شمار به
 و دی)نو ردیگیم قرار یبررس مورد کیراستراتژیغ و کیاستراتژ سطح دو در یانسان منابع یاستراتژ به مربوط یکردهایرو .سازدیم فراهم را

 .(1401همکاران،
 .باشدیم یانسان منابع یهاتیفعال خصوص در کیاستراتژ و فعالانه ماتیتصم اتخاذ انگریب یانسان منابع یاستراتژ در کیاستراتژ یکردهایرو
 ستیبایم یانسان منابع تیریمد اتیعمل و سازمان هاییاستراتژ که کنندیم حیتشر خود، ییعقلا منطق یمبنا بر کردهایرو نیا از کی هر
 نیا که رسدمی نظر به نیچن اول نگاه در چه اگر گردند. اجرا چگونه و باشد هایییژگیو چه یدارا سازمان کیاستراتژ اهداف تحقق ورمنظ به
 کیاستراتژ یریگ جهت یراستا در حد چه تا یانسان منابع تیریمد اقدامات که نیا ینیب شیپ و شناخت موجبات قادرند یخوب به کردهایرو

 در یهمگ که نیا ای و ستندین هماهنگ گریکدی با یانسان منابع تیریمد اقدامات یتمام که میدانمی همه اما آورند، فراهم را باشدمی سازمان
 توجه مورد دیبا زین کیاستراتژ ریغ یکردهایرو جامع، شناخت کی به یابیدست یبرا ن،یبنابرا .کنندینم عمل سازمان کیاستراتژ هدف جهت

 .(2022،یلیکائی)م رندیگ قرار
 یاسیس و ینهاد یفشارها ریتأث تحت یگاه یانسان منابع یاستراتژ و اقدامات که افتیدر توانیم کیراستراتژیغ یکردهایرو از یریگ بهره با

  .کنندمی عمل
 که گرفت شکل یزمان ،یانسان منابع بخش دهد. ارتقاء را سازمان تا نموده آغاز دور اریبس هایسال از را خود حرکت ،یانسان منابع تیریمد

 به که یانسان منابع بخش نمودند. ارائه آن مورد در یاساده یدهیا اروپا، در هجدهم قرن در یصنعت انقلاب طول در باباژ چارلز و آون رابرت
 خود هایشرکت یبرا کارمند استخدام به شروع هاشرکت از یاریبس که یزمان و 1900 سال حدود شود،یم شناخته زین کارکنان بخش عنوان
شرکت و کارکنان یشخص رشد و علاقه تیریمد یبرا افتادند. خود کارکنان رفاه فکر به هاشرکت که بود جا آن از و کرد کار به آغاز نمودند

 در که است (HR) یانسان منابع بخش نیاول ،(NIIP) یصنعت یروانشناس یمل سازمان (.1995س،ی)فر افتی توسعه یانسان منابع بخش ها،
 و سر انیدانشگاه و متخصصان مورد در کیاستراتژ مسائل با ،1990 یدهه اواسط تا یانسان منابع بخش شد. شناخته تیرسم به 1921 سال
 نیا هایاستیس است. یشرکت ای سازمان هر رشد یبرا کیاستراتژ یکیشر ،یانسان منابع بخش کم،ی و ستیب رنق در امروزه اما نداشت، کار

 به یبستگ بازار، در ارزش و یسازمان رشد است. شده هاسازمان انیم رقابت شیافزا به منجر شدن، یجهان لیدل به ستم،یس راتییتغ و بخش
 تیمامور و انداز چشم به یابیدست یبرا .دهدیم تیاهم خود کارکنان به چقدر و است دیمف چقدر هاآن یانسان منابع ستمیس که دارد نیا

 متوجه زمان گذشت با سازمان نمود؛ استفاده یانسان یاستعدادها از موثر و کارآمد شکل به یانسان منابع تیریمد قیطر از توانیم سازمان،
 شود. بهتر و بهتر کارکنان و یسازمان رشد تا رندیگیم قرار نظر دیتجد مورد روز به روز ینسانا منابع تیریمد هایاستیس و شودیم مسأله نیا

 :(2022همکاران، و )گوناسکارا است موضوع سه نیا به مربوط عمدتا یانسان منابع تیریمد
 ازین مورد کارکنان تعداد یابیارز- 
 کارکنان یضرور یازهاین کردن برآورده- 
 خدمات نیا بهبودی هنحو و کارکنان یفعل خدمات حفظ -

ینم حاصتل یتخصصت یهتا آمتوزش با تنها یانسان منابع بهبود هک است نیا دارد، تیاهم یانسان منتابع توستعه یراستتا در تهک چته آن
 منتابع تیریمتد قلمترو در یکاستراتژ تیریمد اعمتال بتا جز مهم نیا و پرداخت نانکاری کهتوسع به متعدد یهاروش از دیبا هکبل شود،
 دنیرس یبرا نهیبه ردکعمل بته کمتک ،یستازمان هتر در یانستان منتابع تیریمتد یاصتل هتدف هک چرا بتود، نخواهتد ریپتذ تانکام یانستان
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 و هاشیگرا ها،مهارت بتوانند هاسازمان تا نندکیم کمک هک هستند یاهیاول یارهتاکراه یانسان منابع هایاستراتژ است. یسازمان اهداف به
 یلک یهایریگ جهت الزاماً ،یانسان منابع بخش هاییاستراتژ ابند.ی دست یسازمان اهداف به قیطر نیا از و دهند لکش را فرادا یرفتارها

 گوناگون هایاستراتژ از استتفاده تهک ایهگونت بته نتد.ینما یمت مشتخص ستازمان، اهتداف به یابیدست یراستا در را یانستان عوامتل ردکعمل
 روش یک یانسان منابع تیریمد یاستراتژ دهد. اهشک ای شیافزا را ستازمان کتی یلتک مقاصتد تحقتق انکام تواندیم ،یانسان منابع

 (1398،یبی)حب شتودیمت تدکیتأ یانستان منتابع توستعه بتر شتتریب آن در و استت یستگیشا بر یمبتن یتیریمد
یم کارکنان عملکرد و یسازمان توسعه بر یانسان منابع تیریمد هایوهیش ریتاث یبررس دنبال به حاضر پژوهش شده گفته مطالب به باتوجه

 .باشد

 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 بهبود به کمک و کارکنان تیریمد یبرا ییهاروش هیارا آن از هدف و شد یمعرف یلادیم هشتاد دهه اواسط از ،یانسان منابع تیریمد مفهوم
 کسب یبرا یارزشمند یهاییدارا همانند بلکه نهیهز منبع عنوان به نه گرید سازمان، یانسان منابع به (1386 )سعادت، است. سازمان عملکرد

 کلیما است. شده برخوردار هاسازمان در ییبالا تیاولو از یانسان منابع یزیربرنامه که است لیدل نیهم به شود.یم ستهینگر یرقابت تیمز
 شرکت، آن یرقابت تیمز مهم عامل توانیم را آنها یریکارگبه یچگونگ و شرکت کی افراد زشیانگ و هامهارت که است باور نیا بر پورتر

 به یانسان یروین پرورش و تیترب استخدام، انتخاب، ،ییشناسا را، یانسان منابع تیریمد ،یکل طور به (1380 )آرمسترانگ، آورد. حساب به
 توجه با سازمان یانسان یازهاین لیتحل از: است عبارت یانسان منابع تیریمد گر،ید انیب به .اندکرده فیتعر سازمان اهداف به دنیرس منظور

 دانست افراد بر تیریمد کردیرو ینوع توانیم را یانسان منابع تیریمد ازها.ین نیا به ییپاسخگو یبرا لازم اقدامات انجام و ریمتغ طیشرا به

  :است استوار اصل چهار نیا بر که
 است. آنها بر اثربخش یتیریمد اعمال گرو در سازمان تیموفق و ندیآیم حساب به سازمان ییدارا نیترمهم کارکنان

 داشته یتنگاتنگ وندیپ آن کیاستراتژ یهابرنامه و سازمان اهداف حصول با سازمان یهایمشخط و یانسان منابع به مربوط یهااستیس اگر
  شد. خواهد شتریب سازمان تیموفق احتمال کند، کمک اهداف آن به دنیرس به و باشد

 داشت. خواهد یاعمده ریتاث سازمان یبرتر یابیدست در فرهنگ آن از منبعث یتیریمد رفتار و یسازمان جو سازمان، یهاارزش و فرهنگ

  .کرد اداره و تیهدا دیبا را سازمان فرهنگ ن،یبنابرا

 تعهد حفظ ژهیو به است؛ مستمر یتلاش مستلزم مشترک، هدف احساس به آنان رساندن و گریکدی با یهمکار به سازمان یاعضا همه بیترغ
  (.1384)آرمسترانگ، دیآیم حساب به ضرورت ینوع تحول، به

 سازمان، در یکار هر زیآم تیموفق انجام واقع در دهد.یم نشان را سازمان یانسان منابع تیریمد کیاستراتژ تیاهم شده، ادی اصول یبررس
 توجه و تیریمد بدون یسازمان اهداف شبردیپ و تحول، یهابرنامه یسازادهیپ سازمان، کلان هاییاستراتژ کنترل و اجرا ،یزیربرنامه از اعم
 تیاهم از یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد قالب در یانسان یروین به کیاستراتژ نگاه رو نیا از بود. نخواهد ریپذ امکان ،یانسان منابع به یجد

 .است برخوردار یفراوان

 
  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد

 کپارچهی بر و یانسان منابع کیاستراتژ تیماه بر که است استوار یانسان منابع تیریمد مهم نقش بر ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد مفهوم
 است: کرده فیتوص نیچن را یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد (1992) شولر کند.یم دیتاک سازمان یاستراتژ با یانسان منابع یاستراتژ شدن

 زین (1992) ماهان مک و تیرا «.سازمان کیاستراتژ یازهاین یاجرا و یطراح به آنها ختنیبرانگ در افراد رفتار بر موثر یهاتیفعال یتمام»
 در سازمان به کمک یبرا نظر مورد یهاتیفعال انجام و یانسان منابع شده یزیربرنامه صیتخص یالگو را یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد
 ،یمسائل به که سازمان یهاطرح و مقاصد درباره یریگمیتصم یبرا است یروش ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد دانند.یم اهدافش به دنیرس

 یکل طور به یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد واقع در شود.یم مربوط کارکنان عملکرد تیریمد و پاداش آموزش، ،یابیکارمند اشتغال، مانند:
 تیریمد یسنت میمفاه انیم یاصل زیتما وجه (.1384 )آرمسترانگ، پردازدیم سازمان کیاستراتژ تیریمد و یانسان منابع تیریمد انیم روابط به

 یریگمیتصم یندهایفرا با یانسان منابع تیریمد یکپارچگی زانیم (1989) گست دگاهید از ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد و یانسان منابع

 مداوم راتییتغ و شدن یجهان ،یرقابت طیمح که است باور نیا بر (1997) ریب است. یطیمح راتییتغ با مقابله منظور به سازمان کیاستراتژ
 یسنت میمفاه است. یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد به آن لیتبد و یانسان منابع تیریمد میمفاه یدگرگون یاصل لیدلا ،یفناور و بازار
 آن یجا به و کردیم دیتاک کارکنان یفرد ییکارا و ژهیو یهاتخصص خاص، هایآموزش ،یکیزیف هایمهارت بر تنها یانسان منابع تیریمد
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 توجه بر علاوه ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد کهیحال در کرد.یم تمرکز شد،یم انجام افراد توسط که ییکارها به کند، توجه افراد به که
 (.1384 )آرمسترانگ، ورزدیم دیتاک سازمان، مختلف یهاتیفعال یکپارچگی و یکل یاثربخش ،هابخش تمام به شده، ادی موارد به

 
  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد اهداف

 تیریمد آورد. فراهم را کارکنان یاساس مسائل به پرداختن امکان که است یکلان دگاهید جادیا ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد یاصل هدف 
 شودیم داریپا یرقابت تیمز به دنیرس یبرا تلاش در زهیانگ با و متعهد ماهر، کارکنان از سازمان یمندبهره موجب یانسان منابع کیاستراتژ

 یازهاین لهیوس نیبد تا است یامروز پرتلاطم اغلب یهاطیمح در بودن دارجهت و یهدفمند حس جادیا آن، هدف (.2006)ارمسترانگ،
 شود نیتام یانسان منابع یعمل و منسجم یهااستیس و هابرنامه یاجرا و یطراح راه از کارکنانش یگروه و یفرد یازهاین و سازمان یتجار

 کپارچهی و ،ییاقتضا گسترده، واحد، یچارچوب دیبا یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد که باورند نیا بر (1998) هولدر و ریدا (.1384 )آرمسترانگ،

 .کند جادیا

 

  یانسان منابع هاییاستراتژ یریگ شکل یفضا

 ،یانسان منابع یاستراتژ یکل طور به شد. خواهد نییتب یانسان منابع یاستراتژ یریگشکل یفضا مختلف، یکردهایرو یبررس با بخش، نیا در
 یکردهایرو انیم تعامل و سو کی از یاستراتژ نیتدو در بالا به نییپا و ن،یپاب به بالا یکردهایرو انیم تعامل رد.یگیم شکل یتعامل ییفضا در

 لیتشک را یانسان منابع یاستراتژ یریگشکل یکل یفضا گر،ید یسو از یطیمح هایفرصت از یمند بهره بر یمبتن و ها،یتوانمند بر یمبتن

 .دهدیم

 ،یانسان منابع اثربخش یهایاستراتژ یریگشکل لازمه که است موضوع نیا به ناظر بالا، به نییپا و نییپا به بالا یکردهایرو انیم تعامل
 سبب ،یهمکار یفضا نیچن است. یانسان منابع یهایاستراتژ نیتدو و میتنظ در سازمان ارشد رانیمد کنار در یانسان منابع رانیمد مشارکت

 نییتب جهینت در شده، سازمان یانسان منابع اقتضائات و هایژگیو و سازمان کیاستراتژ یهایریگجهت به مربوط الزامات از سطوح همه یآگاه

  .سازدیم ریپذامکان را یانسان منابع یهایاستراتژ تراثربخش
 نیب یعمود انطباق گرفته، نشئت سازمان یاستراتژ از دیبا سازمان یانسان منابع یاستراتژ که کندیم اشاره موضوع نیبد نییپا به بالا کردیرو

 کند تیحما آن یاجرا از که یاگونه به باشد، سازمان یاستراتژ از یجزئ دیبا یانسان منابع یاستراتژ گر،ید انیب به شود. مشاهده آنها
 بیترت نیبد شوند.یم یجیتدر ییهایاستراتژ یریگشکل موجب خود یانسان منابع یهایژگیو و اتیمقتض گرید یسو از (.1384 )آرمسترانگ،

 اقتضائات از گرفته نشات که آورندیم دیپد را نهیشیپ بدون و نوظهور ییهایاستراتژ زمان گذر در سازمان، یانسان منابع بر حاکم طیشرا که

 .است
 یبرداربهره جهینت در و سازمان یهایاستراتژ با یانسان منابع یهایاستراتژ یهمسوساز و قیتلف باعث فوق، شده میترس یفضا مناسب جادیا

 منابع یهاتیفعال و هااستیس انیم یهماهنگ و ارتباط جادیا ک،یاستراتژ قیتلف نیا گرید کارکرد .شودیم سازمان یانسان منابع از اثربخش
 شده، یسازمان تحولات با یانسان منابع قیتطب موجب سو کی از یهماهنگ و ارتباط نیا وجود واقع در است. سازمان یهایاستراتژ و یانسان

 سازمان سطوح همه در را آن ییاجرا یهایازمندین نیتام یبرا لازم اقدامات ساخته، ریپذامکان را سازمان یهایاستراتژ یاجرا گرید یسو از
 از یمند بهره کردیرو و هایتوانمند و منابع بر یمبتن کردیرو دو نیب یگرید یتعامل یفضا گر،ید یسو از(.1995پالمر،)کانوسازدیمفراهم

 واسطه به کار نیا است. کیاستراتژ یهاتیقابلی هتوسع (1991) یبارن گفته به بنا منابع، بر یمبتن کردیرو از یاصل هدف دارد. وجود هافرصت
 نیا بر (1989) پاراهالاد و همل رد.یپذمی صورت منابع اثربخش صیتخص قیطر از افزوده ارزش خلق و هافرصت و منابع انیم تناسب جادیا

 امکان که یاگونه به دهد؛ توسعه ای کرده، جذب را یمناسب یانسان منابع بتواند سازمان که شودیم حاصل یصورت در یرقابت تیمز که باورند
 آورد. دیپد سازمان یبرا رقبا، به نسبت را هاآموخته یریکارگ به و یریادگی در عیتسر

 طیشرا با یانسان منابع هاییاستراتژ انیم تناسب و یطیمح هایفرصت از استفاده به که دارد قرار طیمح بر یمبتن کردیرو مقابل، طرف در
 دستمزد و حقوق تخصص، نظر از کار یروین تیوضع از اعم حاکم، یطیمح عوامل بر تمرکز با سازمان کردیرو نیا در کند.یم اشاره یطیمح

  .کندیم نیتدو را سازمان یانسان منابع یهایاستراتژ ل،یقب نیا از یموارد و اصناف، و هاهیاتحاد طیشرا ،یقانون الزامات ره،یغ و

 
  یانسان منابع مختلف یهاحوزه یاستراتژ

 منابع یکارکرد یهاحوزه هاییاستراتژ یبررس منظور به بخش نیا در سازمان، یانسان منابع یهایاستراتژ یریگشکل یفضا یبررس از پس
 آن داده، قرار مبنا را دارد نییپا به بالا یکردیرو بوده، یزیربرنامه یسنت روش که یانسان منابع کیاستراتژ یزیربرنامه یاهیپا یالگو ،یانسان

  م.یدهیم قرار ترقیدق مطالعه مورد را
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 و یداخل طیمح یبررس با و سازمان هایارزش ت،یمأمور انداز،چشم به توجه با که سازمان یهایاستراتژ شدن مشخص از پس الگو نیا در
 با ،یطیمح عوامل یبررس مستلزم زین هایاستراتژ نیا نیتدو شوند.یم نیتدو یانسان منابع کلان یهایاستراتژ د،یآیم دست به آن یخارج

 یانسان منابع هاییاستراتژ نییتع در یدیکل ینقش ،یخارج و یداخل عوامل از کی هر است. سازمان یانسان یروین با مرتبط عوامل بر تمرکز
 شود. سازمان یانسان منابع هاییریگجهت در یاساس ییهایدگرگون جادیا باعث تواندیم عوامل نیا از کی هر در رییتغ کنند.یم فایا سازمان

  .است یضرور کاملاً  سازمان، یانسان منابع درست هایاستیس و هایاستراتژ اتخاذ منظور به عوامل نیا مستمر یبررس نیبنابرا
 تیریمد ،یانسان منابع نیتأم تیریمد :یعنی ،یانسان منابع یعموم یهاحوزه هاییاستراتژ ،یانسان منابع کلان یهایاستراتژ نیتدو از پس

 یهایاستراتژ لیتبد کار، نیا انجام از هدف شوند.یم نییتع کارکنان روابط تیریمد و پاداش تیریمد عملکرد، تیریمد ،یانسان منابع توسعه
 یانسان منابع یهاحوزه یهایاستراتژ نیتدو در است یهیبد است. یانسان منابع یکار مختلف یهاحوزه یهایاستراتژ به یانسان منابع کلان

  (.1995 پالمر، و نی)ک شود پرداخته خاص حوزه آن بر مؤثر یطیمح عوامل یبررس به کلان، یهایاستراتژ به توجه ضمن دیبا زین

 نیا قالب در را هاسازمان یانسان منابع تیریمد هاییاستراتژ ،یانسان منابع یکارکرد هاییاستراتژ یریگشکل یچگونگ یبررس منظور به
  گرفت. خواهد قرار مطالعه مورد ،یعموم حوزه پنج

 

  یانسان منابع نیتام 

یاستراتژ یاجرا و یطراح از هدف (1989) پیک است. سازمان هایتیفعال انجام یبرا از،ین مورد کارکنان وجود متضمن ،یانسان منابع نیتام
مهارت ها،یستگیشا از که است یمناسب کارکنان جذب و آوردن دست به هدف،» است: کرده عنوان نیچن را یانسان منابع تیریمد جذب یها
 نیا توانندیم شکل نیبهتر به که یکارکنان جذب و انتخاب هایروش باشند. برخوردار یآت یهاآموزش دنید یبرا لازم لیپتانس و دانش ها،

 جهت در که یانسان منابع هایاستیس اکثر و شوند قلمداد سازمان یاساس تیفعال عنوان به دیبا کنند، نیتأم را سازمان یازهاین از دسته
 منابع یزیربرنامه گرید انیب به (.1384 )آرمسترانگ، «شوند نهاده بنا هاتیفعال نیا هیپا بر دیبا شوندیم یطراح کارکنان زشیانگ و پرورش

مهارت با سازمان ازین مورد یانسان یروین که نیا نیتضم یبرا است؛ یانسان یروین به سازمان، هاییازمندین مندنظام یبازنگر ندیفرا یانسان

  :داد قرار یبررس مورد توانیم جنبه دو از را یانسان منابع یزیر برنامه (.2005)دسلر بود خواهند سازمان اریاخت در لازم زمان در نظر مورد های
  یانسان منابع سخت یزیربرنامه
  یانسان منابع نرم یزیربرنامه
 ازین هنگام به کارآمد کارکنان از یمناسب تعداد که کندیم نیتضم و است یکم لیتحل و هیتجز بر یمبتن یانسان منابع سخت یزیربرنامه
 یرفتارها و باورها ،هاارزش و سازمان اهداف انیم که است، یسازمان فرهنگ جادیا رامونیپ یانسان منابع یزیربرنامه نرم جنبه اما باشند. موجود

 .کند برقرار انسجام و یهماهنگ کارکنان

 مطالعه با زین و دارد ازین هایییستگیشا و هامهارت چه با و یزمان چه در کار، یروین تعداد چه به سازمان که نکته نیا شدن مشخص از پس
 جادیا ای و روین حفظ و جذب راه از یانسان منابع رانیمد سازمان، یآت یازهاین برآورد و سازمان رامونیپ طیمح در کار یروین عرضه تیوضع

 .کنندیم نیتام را ازین مورد یانسان یروین سازمان، در یریپذانعطاف

 :است هاتیفعال نیا انجام مستلزم ،یانسان منابع یازهاین ساختن مرتفع منظور به سازمان خارج از کارآمد یروهاین جذب رو:ین جذب
  ،یرفتار یهایستگیشا و یمهارت یازهاین فیتعر

  :مانند سازمان، به وستنیپ میتصم بر مؤثر عوامل لیتحل و هیتجز
  ایمزا و حقوق

  یشغل یارتقا یهافرصت
  دیجد هایمهارت کسب ای موجود هایمهارت از یریگبهره فرصت

  کار( انجام در استقلال و اراتیاخت ف،یوظا زانی)م شغل بودن کننده یراض
 سازمان شهرت
 سازمان در افراد مشارکت امکان

 جذاب کار طیمح

 .دهندیم انجام یاقدامات چه افراد میتصم بر مؤثر عوامل نهیزم در سازمان بانیرق که موضوع نیا یبررس بان:یرق هایتیفعال لیتحل و هیتجز

  (2002)فاندامنتال،یسنجروان یهاآزمون و افتهیساختار یهامصاحبه مانند سازمان. به کارکنان نیبهتر جذب منظور به یفنون و ابزار نیتدو 

 و ماهر یروهاین جذب یبرا دیشد رقابت متخصص، کار یروین کمبود از که یانسان یروین جذب فراوان هایچالش به توجه با رو:ین حفظ
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 علل نهیزم در شده انجام مطالعات است. برخوردار یفراوان تیاهم از یانسان منابع حفظ مسأله رد،یگیم نشئت یاستخدام مقررات و نیقوان
 توسط شده یتلق ارزش کم احساس کار، به علاقه عدم ،یشغل فیضع ندهیآ چون یعوامل که دهندیم نشان هاسازمان در افراد شغل ترک

 کننده،خسته یکار طیمح مناسب، یاجتماع تیموقع از یبرخوردار عدم مناسب، پاداش افتیدر عدم ،یکار فیوظا نبودن یکاف سازمان،
 را ریز موارد نیبنابرا دهند.یم لیتشک را شغل ترک یاصل لیدلا یرقابت ریغ و رمنصفانهیغ پرداخت و یگروه انسجام فقدان ض،یتبع احساس

  :برشمرد یانسان منابع حفظ یهایاستراتژ عنوان به توانیم
  یکار یفضا و رشد امکان استقلال، تنوع، نظر از مشاغل مناسب یطراح

 افراد به مناسب هایپاداش ارائه و خدمات عادلانه و مناسب جبران
 یقو عملکرد تیریمد نظام جادیا

 افراد بالقوه یهایتوانمند شناخت و هامهارت توسعه آموزش،
 روشن یکار ندهیآ و مشخص یشغل یرهایمس جادیا
 کارکنان در تعهد جادیا

 یکار یهاگروه لیتشک
 

  یریپذانعطاف
 شتریب یریپذانعطاف آوردن فراهم راه از منعطف شرکت کی جادیا دیبا یریپذانعطاف یاستراتژ از هدف ، (1984) نسونیاتک گفته به بنا

 یمهارتها توسعه و هاتیفعال از یبرخ یبرونسپار زمان، از حداکثر استفاده کارکنان، به هاتیفعال نهیبه صیتخص باشد. ینقش و یاتیعمل

 امر نیا (.1380 )آرمسترانگ، ردیگ قرار نظر مد دیبا که است یلیمسا از باشند، داشته را مختلف مشاغل انجام تیقابل که یاگونه به کارکنان،

 .سازدمی مرتفع محور پروژه هایشرکت در ژهیو به ،یانسان یروین حفظ و جذب با ارتباط در را سازمان رانیمد یهادغدغه از یاریبس

 
  یانسان منابع توسعه

 بقا یبرا سازدیم ریناگز را آنها ،هاسازمان دیجد یهایاستراتژ و هایریگجهت نیهمچن و یصنعت تحولات ن،ینو یهایفناور و دانش ییدایپ

 منابع کیاستراتژ توسعه (1999) والتون (.1380 )آرمسترانگ، بردارند گام خود یانسان منابع مداوم توسعه و آموزش یسو به رقابت، عرصه در

 ندهایفرا و هاتیمسئول لیتعد و اصلاح حذف، جاد،یا است: موارد نیا شامل یانسان منابع کیاستراتژ توسعه» کند:یم فیتوص نیچن را یانسان
 یآت و یفعل فیوظا انجام و قبول یبرا که ییهایستگیشا و دانش ،مهارت به هاگروه و افراد همه که یاوهیش به افراد تیهدا و ییراهنما و

 (.1384 )آرمسترانگ، «شوند مجهز است، لازم سازمان
 منابع توسعه یندهایفرا اعظم بخش است. کارکنان پرورش یبرا کپارچهی و ریفراگ یچارچوب جادیا ،یانسان منابع کیاستراتژ توسعه از هدف
 ممکن شد. بیترغ خود یهامهارت و دانش توسعه و یریادگی به کارکنان ط،یمح آن در که شد خواهد یطیمح آوردن فراهم متوجه یانسان
 یمعنو هیسرما توسعه بر هاتیفعال نیا دیتأک اما باشند، زین یآموزش یسنت یهابرنامه شامل یانسان منابع توسعه با مرتبط هایتیفعال است

 از یکی عنوان به دیبا سازمان کارکنان هایتیقابل و هایستگیشا شیافزا است. یفرد و یگروه ،یسازمان ییایپو یارتقا و جیترو و سازمان

 .ردیگ قرار یجد توجه مورد یانسان منابع توسعه یاصل هایاستیس
 

 عملکرد تیریمد
 یهایاستراتژ از هدف باشد. داشته سازمان عملکرد بهبود در را سهم نیشتریب تواندیم که است یانسان منابع از یاحوزه عملکرد، تیریمد
 تعهد شیافزا و یستگیشا مهارت، از یبالاتر سطح کسب و هاگروه و کارکنان یوربهره شیافزا سازمان، یاثربخش شیافزا عملکرد، تیریمد
 شده، نییتع اهداف به دنیرس یبرا سازمان تیریمد یچگونگ همچون یمسائل به عملکرد تیریمد یهایاستراتژ است. کارکنان در زهیانگ و
 بهبود راه از هاسازمان یبرا داریپا یتیموفق آوردن فراهم یبرا کپارچهی و کیاستراتژ یروش عنوان به توانیم را عملکرد تیریمد پردازد.یم

 در ایآ که نیا پردازد؛یم سازمان یفرارو گسترده مسائل به که است کیاستراتژ جهت نیا از عملکرد تیریمد کرد. فیتعر کارکنان عملکرد
یاستراتژ ر؟یخ ای است یسازمان اهداف به یابیدست سمت به سازمان حرکت یکل جهت که نیا و کندیم تیفعال اثربخش یاگونه به خود طیمح
 (:2005)دسلر، کنندیم دنبال را ریز عمده اهداف عملکرد تیریمد یها

  عملکرد بهبود جهت در یانسان یروین به کمک
 یشغل ریمس یط جهت در کارکنان پرورش و توسعه

  سازمان بهبود یبرا کارکنان نظرات از استفاده
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  کارکنان قیتشو و مشارکت
  کارکنان خدمت جبران یبرا لازم اطلاعات یگردآور
  هاآن بهبود یبرا یزیر برنامه و بهبود قابل نقاط کشف

 مورد یاصل عوامل دانست. ستمیس یهایخروج و هایورود ،یابیارز مورد عوامل جزء: سه از متشکل توانیم را عملکرد تیریمد ستمیس

  :از عبارتند عملکرد تیریمد ستمیس یابیارز
  اهداف به یابیدست زانیم

  سازمام یاصل هایارزش تیرعا
  تیخلاق و یفرد یهامهارت زه،یانگ مانند: افراد، هاییژگیو

  افراد بالقوه توان

  :کرد انیب ریز صورت به و هاعنوان نیا با توانیم را ستمیس یهایورود
  یابیارز مورد یهامحدوده
 عملکرد یهاشاخص و تیموفق یدیکل عوامل

  یشغل مراتب سلسله مختلف سطوح ازین مورد یهاتیقابل
 گوناگون مشاغل مشخص الزامات ای اهداف

  :رندیگیبرم در را موارد ستمیس یهایخروج تینها در و
  عملکرد یبنددرجه و یابیارز

  آموزش مانند عملکرد بهبود یهابرنامه
  یشغل بهبود برنامه

  بالا به نییپا از یابیارز
 صف رانیمد کامل مشارکت و ارشد تیریمد کامل تیحما از یبرخوردار عملکرد، تیریمد هاییاستراتژ یساز ادهیپ در یاساس و مهم شرط
 خود مشارکت با و بدانند خود از را ندیفرا نیا دیبا آنان رایز باشد، روشن و قیدق اریبس دیبا زین عملکرد تیریمد ندیفرا در کارکنان نقش است.

 توجه نیادیبن هدف نیا به که بود خواهند همراه قیتوف با خود عملکرد بهبود در هاییسازمان .آورند فراهم را سازمان عملکرد بهبود نهیزم
یم عهده به را خود مشارکت زانیم و هامهارت و کار و کسب ندیفرا مستمر بهبود تیمسئول هاگروه و افراد آن در که یفرهنگ جادیا» کنند:

 (.1380 )آرمسترانگ، «رندیگ
 

 پاداش هاییاستراتژ 
 در کارکنان مؤثر عملکرد و رفتارها که نیا از نانیاطم منظور به سازمان، توسط هابرنامه یطراح و هیته یچگونگ بر پاداش یهایاستراتژ
 عبارت پاداش یاستراتژ (معتقدند،1992) نیبالک و ایمج -گومز که گونه همان کنند.یم تمرکز رند،یگیم قرار ریتقد مورد سازمان اهداف تحقق
 و مختلف یفرع یواحدها هایتلاش آن راه از که یدیکل ساز کپارچهی کار و ساز کی عنوانبه پاداش ستمیس مطلوب یریکارگ به» از است

 شود نهاده بنا مهم اصل نیا هیپا بر دیبا پاداش یاستراتژ «شود.یم داده جهت سازمان کی کیاستراتژ اهداف تحقق سمت به آنها کارکنان
 کارکنان یازهاین به خلاق یاگونه به دیبا پاداش یندهایفرا که است آن یمعنا به امر نیا هستند. سازمان کارکنان ارزش جادیا یینها منبع که
یم پاداش یاستراتژ باشد. بلندمدت و مدت کوتاه در عملکرد بهبود به سازمان الزامات دیبا یاستراتژ نیا یمبنا دهد. پاسخ سازمان یازهاین و

  .ببخشد تیرسم و کرده تیتقو را سازمان تیفعال کند، تیحما رییتغ از تواند
 یاستراتژ نیا نیهمچن شود. عملکرد بهبود و رشد یاستراتژ با پاداش هایاستیس و ندهایفرا یکپارچگی و انسجام موجب دیبا پاداش یاستراتژ

 شده، یمشتر به خدمات ارائه و تیفیک ،یریپذانعطاف ،یکارگروه ت،یخلاق مانند: هاییارزش ژهیو به سازمان، هایارزش تیتقو باعث دیبا
 تواندیم پاداش یاستراتژ صورت نیا در شود. سازمان مختلف یهابخش در مطلوب یرفتارها گسترش و یسازمان فرهنگ بهبود موجب زین

  (.1384 )آرمسترانگ، کند فایا سازمان اهداف تحقق در یمهم نقش

  :(2005 تجارت، یباشد)مبان داشته یگوناگون یهایریگجهت تواندیم پاداش یاستراتژ
  یانسان یروین حفظ و جذب

  عملکرد بهبود یبرا افراد در زهیانگ جادیا
  سازمان یهابرنامه در شتریب مشارکت یبرا افراد در زهیانگ جادیا
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 یعمل و سازمان یانسان منابع و کار و کسب اهداف با پاداش یهااستیس و ندهایفرا توازن و تناسب که است یپاداش یاستراتژ جادیا هدف،

  :کرد انیب گونه نیبد توانیم را هستند رگذاریتأث پاداش یاستراتژ نیتدو در که یعوامل کند. نیتضم را آنها بودن
  قرارداد عقد و هاپرداخت درباره دولت یقانون الزامات مقررات: و نیقوان
  سازمان هایاستیس
  اصناف و هاهیاتحاد هایاستیس سازمان، یمال تیوضع و هایاستراتژ با ارتباط در ارشد رانیمد هایاستیس

  کار بازار در موجود هایپرداخت زانیم بازار: تیوضع
 نیا به توجه با است. آنان به شده داده صیتخص یهاپاداش و افراد یازهاین انیم تناسب جادیا کارکنان، پاداش در توجه قابل نکات از یکی

 موجب امر نیا باشد. شانیازهاین با متناسب دیبا آنان یبرا شده گرفته نظر در یهاپاداش دارند، یمتفاوت یازهاین و هادغدغه مختلف افراد که
  (.2005 )دسلر، شودیم یسازمان اهداف تحقق جهت در شتریب تلاش یبرا افراد بیترغ و پاداش یاستراتژ شتریب یاثربخش

 

  کارکنان روابط تیریمد 
 و جادیا یبرا یعامل کارکنان، روابط تیریمد که کرد انیب گونهنیبد توانیم را کارکنان روابط نهیزم در یانسان منابع تیریمد یالگو اساس
 شیافزا یهاکیتکن از یریگبهره ،یفرد یقراردادها یسو به یگروه یزنچانه از هیرو رییتغ متقابل، منافع بر دیتاک کارکنان، در تعهد توسعه

 بر دیتأک ،یکار هایتوافقنامه در یریپذانعطاف شیافزا ت،یفیک بر وستهیپ دیتاک بهبود، یهاگروه ای تیفیک یهاحلقه مانند کارکنان مشارکت
 است، هاسازمان یروشیپ که یطیشرا به توجه با کارکنان روابط یاستراتژ است. کارکنان همه یبرا طیشرا ساختن هماهنگ و یگروه کار

 و یکشور کلان یهااستیس و ،یاسیس و یاجتماع ،یاقتصاد مسائل ،یقانون هایچارچوب سازمان، یاستراتژ چون یعوامل شود.یم یطراح
 از یکی کارکنان و هاهیاتحاد با مناسب روابط جادیا گذارند.می یفراوان ریتأث کارکنان روابط یاستراتژ بر که هستند یموضوعات یالمللنیب

 مستمر مبادله ،یآت یهابرنامه مورد در مشترک ینشیب متقابل، احترام و اعتماد جادیا باعث امر نیا است. یسازمان هر یادیبن یهایاستراتژ
 شود.یم یریگمیتصم در کارکنان مشارکت و مشترک فرهنگ و اهداف اطلاعات،

 نیتر مرتبط به بخش نیا در هک است شتده انجتام حاضتر پتژوهش در بحتث متورد یرهتایمتغ نهیزم در هاییپژوهش که است ذکر به لازم

  :گرددمی اشاره موارد
 ،یزیر برنامه ،یانسان منابع آموزش به ،یسازمان توسعه در یانسان منابع تیریمد تیاهم و گاهیجا مورد در خود پژوهش در (1401) پابرجا
 یکی که ،یانسان منابع تیریمد در یور بهره ،ییکارآ و یاثربخش ،هاهدف ،یانسان یروین در زهیانگ جادیا ،یانسان یروین یبرا یگذار هیسرما

 است. هنمود اشاره باشدمی یانسان منابع رانیمد یکارها از
 یپژوهش ،یسازمان عدالت یانجیم نقش قیطر از یسازمان یاثربخش بر یانسان منابع توسعه ریتاث یبررس هدف با (1401) همکاران و یازین

 نیهمچن دارد، یمعنادار و میمستق ریتاث یسازمان عدالت و یسازمان یاثربخش بر یانسان منابع توسعه دهدمی نشان پژوهش جینتا دادند. انجام
 توسعه ریتاث در یسازمان عدالت شد مشخص تینها در است. دهیرس دییتا به زین یسازمان یاثربخش بر یسازمان عدالت معنادار و میمستق ریتاث

 .دارد یمعنادار و میمستق یانجیم نقش یسازمان یاثربخش بر یانسان منابع
 گاز و نفت یبردار بهره تکشر یمال ردکعمل بهبود با یانستان هیسترما هاییاستراتژ رابطه یبررس به یقیتحق در (،1396) ینیام و پور یبرکا

 مثبت رابطته یانستان هیسترما هاییاستراتژ با نهیهز نترلک ،کسیر نترلک ارزش، تیریمد هک داد نشتان جینتا پرداختند. یجنوب زاگرس
 .دارد را ینندگک ینیب شیپ قدرت نیشتریب کسیر نترلک و دارند

 نگه جذب، بر یانسان منابع یکاستراتژ تیریمد ریتأث یبررست» عنتوان بتا یپژوهش در زین (،1395) یسلطان و نوبر خواجه یبوداق رستمزاده،
 نگه جذب، در آن مهتم نقتش و یانسان منابع یکاستراتژ تیریمد چارچوب یبررس به یشاورزک کبان یانستان یتروین یتوانمندستاز و داشت
 و نگهداشت جذب، بر یدارنامع و مثبت ریتأث یانسان منابع یکاستتراتژ تیریمتد داد نشان جینتا پرداختند. نانکارک یتوانمندساز و داشت

  .دارد هیاروم شهر یشاورزک کبان نانکارک نیب در یانسان یروین ردکعمل یلتک طتور بته و یتوانمندستاز
 قتتم لانشتتهرک یشتتهردار نتتانکارک تتردکعمل یستاز نهیبه بر یانسان منابع هاییاستراتژ تناسب ریتأث یپژوهش در (،1395) یحسنخان

 قتم لانشتهرک یشتهردار نتانکارک تردکعمل یستاز نهیبه بر یانسان منابع هایاستراتژ تناستتب داد، نشتتان جینتتتا تترد.ک یبررستت را
 .دارد یمعنادار و مثبت ریتتأث
 یاستتراتژ هک گرفت جهینت نیچن و داده انجام یشغل تیرضا و یکاستراتژ یانسان منابع تیریمد انیم روابط خصوص در یقیتحق (2021)نیسار
می ریتأث آنان یشتغل تیرضتا و نتانکارک رفتتار و تردکعمل بتر میمستق طور به یتیریمد اقدامات و یانسان منتابع تیریمتد بتر متؤثر یهتا

  .گذارد
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 یبررس را یانتفاع ریغ هایسازمان یخدمات ردکعمل یرو بتر یانستان منابع و یاستراتژ انداز، چشم ریتأث یپژوهش در (،2020) ائویل هوانگ
 تیریمد یهتا یاستتراتژ و بتوده تیریمتد هاییاستراتژ یرو بر یمثبت ریچشمگ ریتاث یدارا سازمان انداز چشم داد، نشان جینتا ردند.ک

 .باشدمی یانسان منابع تیریمد یرو بر یمثبت ریچشمگ ریتأث یدارا
 

 

 د:یگرد ارائه ریز هایهیفرض پژوهش یمفهوم مدل به توجه با

 .دارد ریتأث نانکارک عملکرد بر یانسان منابع تیریمد یهاوهیش

 .دارد نانکارک عملکرد بر یمعنادار ریتأث عملکرد یابیارز

 .دارد نانکارک عملکرد بر یمعنادار ریتأث یاحرفه توسعه

 د.دار نانکارک عملکرد دری معنادار ریتأث توسعه و آموزش

 

 قیتحق روش و مواد

 دانشگاه کارکنان پژوهش نیا یآمار جامعه باشد.می یلتیتحل – یشتیمایپ پژوهش، روش نظتر از و یتاربردک هتدف نظتر از پژوهش نیا
 است. بوده نفر 1000 حدود هاآن تعداد کههستتند رازیش
 

 ییروا و ییایپا و یریگ اندازه بزارا

 یهاوهیش با مرتبط الاتوس شامل هک دیگرد استفاده الوس 32با ساخته محقق یپرسشنامه از شده ارائه مدل آزمون جهت در حاضر پژوهش در

 سوال، 13 با نانکارک عملکرد(،الوس 5 توسعه و آموزش ال،وس 4 یاحرفه توسعه ال،وس 4 عملکرد یابیارز) الوس 13 با یانسان منابع تیریمد

 است. الوس 6 با سازمان عملکرد ،(لواس 3 یارک تلاش ل،واس 4 ینوآور و تیخلاق ل،واس 3 یارک یزیر برنامه ال،وس3یی)کارا

 جمع قیتحق اتیادب به مطالعه با حاضر پژوهش در موجود یرهایمتغ یتمام ابعاد به مربوط یهاشاخص پرسشنامه شدن محقق با رابطه در

 و ی)طاول و (2014همکاران، و انگی) (،2016نگرام، و ینتای)س ر:ینظ یافراد قاتیتحق شامل استفاده مورد منابع از یبرخ دیگرد یآور

 باشد.می (1397همکاران،

 

 پرسشنامه ییایپا و ییروا

 حوزه نیا در یاهگدانش خبرگان از یتعداد به شده یطراح پرسشنامه هک نصورتیبد شد استفاده محتوا ییروا از پرسشنامه ییروا دییتأ یبرا

 شد. دییتأ زین پرسشنامه یهاسازه ییروا و شده انجام یدییتأ یعامل لیتحل مکک با زین سازه ییروا ،ییمحتوا ییروا از بعداست. شده داده

 افزار نرم توسط پژوهش یاصل یهاسازه یبرا رونباخک یآلفا روش به پرسشنامه 30 یبرا آزمون شیپ کی از پرسشنامه ییایپا نییتع یبرا

SPSS.24شد استفاده. 

 رهایمتغ کیتفک به پرسشنامه سؤالات کرونباخ یآلفا بیضر -1جدول

 کرونباخ یالفا هیگو تعداد ریمتغ نام

 765/0 13 یانسان منابع تیریمد هایوهیش

 831/0 13 کارکنان عملکرد

 822/0 6  سازمان عملکرد
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 یاستنباط لیوتحل هیتجز یبرا و شده گرفته بهره درصد و یفراوان جداول رینظ یفیتوص آمار یهاروش از پژوهش نیا در هاداده لیتحل روش

 اندازه مدل هک اول مرحله در است. شده استفاده مرحله دو در زین AMOS نرمافزار از و بارتلت و KMO آزمون یبرا SPSS افزارنرم از هاداده

 در و شده دییتأ مدل برازش و واگرا ییروا را، هم ییروا و داده انجام AMOS افزار نرم لهیوس به یدییتأ یعامل لیتحل شود،می ارائه یریگ

 شده آزمون AMOS افزار نرم لهیوس به مدل به مربوط اتیفرض یمعنادار و یساختار مدل شود،می ارائه ریمس لیتحل مدل هک دوم مرحله

 .است
 

  هاافتهی ارائه و بحث

 هستند. زن (% 36.4) نفر 102 و مرد (% 63.6) دهندگان پاسخ از نفر 178 نمودند. لیتکم را هاپاسخنامه دهنده، پاسخ 280 مجموع در 
 است. بوده بالا به یکارشناس مقطع کنندگان شرکت لاتیتحص

 بیضر لذا رد.یگ انجام شده یآور جمع هایداده بودن نرمال آزمون دیبا ابتدا ،هاهیفرض لیوتحل هیتجز در مناسب روش از استفاده منظور به
 بازه در رهایمتغ یتمام یگچول بیضر هک داد نشان جینتا د.یگرد محاسبه هاداده عیتوز بودن نرمال یبررس منظور به هاداده یدگیشک و یگچول

 لهامس نیا از دیبا ابتدا ،یعامل لیتحل انجام یبرا است. نرمال صورت به هاداده عیتوز لذا دارد قرار (-5،5) بازه در زین یدگیشک بیضر و(-3،3)
 شد. استفاده بارتلت آزمون و نمونه تیفاک شاخص از منظور نیبد باشد. مناسب لیتحل یبرا نمونه اندازه هک شود حاصل نانیاطم

 مناسب یساختار معادلات مدل با ریمس لیتحل و یعامل لیتحل یبرا نمونه تعداد است، 91/7 برابر KMO شاخص مقدار ریز جدول مطابق 
 و شودیم رد یگهمبست سیماتر بودن شده شناخته فرض دهدیم نشان هک است درصد 5 از وچکترک بارتلت، آزمون sig مقدار نیهمچن است.

 .است مناسب یعامل مدل ساختار ییشناسا یبرا یعامل لیتحل
 

 رهایمتغ کیتفک به پرسشنامه سؤالات کرونباخ یآلفا بیضر -2جدول

 791/0 نمونه تیکفا ازمون
Approx Chi-squar 988/4967 

 279 یآزاد درجه
Sig 000/0 

 
 

 
 فیضع یعامل بار با هیگو سه حذف از پس یاصلاح مدل -1شکل

 مجموعه از لیدل نیا به و بودند یعامل بار تیمطلوب سطح حداقل فاقد ،پرسشنامه16-11-22 سؤالات افزار، نرم یخروج جینتا اساس بر

 از استفاده با یدییتأ یعامل لیتحل جینتا هک شد حاصل فیضع یعامل بار با هیگو سه حذف از پس یاصلاح مدل شدند. گذاشته نارک سؤالات

 د.یگرد حاصل 1- شکل مطابق ف،یضع یعامل بار با هیگو سه حذف از پس و Amos افزار نرم
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 رهایمتغ ییایپا و ییروا -3جدول

 جهینت ASV MSV AVE Cr شاخص
 دییتا 888/0 612/0 367/0 71/0 عملکرد یابیارز

 دییتا 821/0 685/0 234/0 72/0 ایهحرف توسعه

 دییتا 832/0 567/0 265/0 63/0 توسعه و اموزش

 دییتا 892/0 543/0 189/0 61/0 کار ییکارا

 دییتا 833/0 459/0 123/0 67/0 یکار یزیر برنامه

 دییتا 769/0 628/0 109/0 89/0 ینواور و تیخلاق

 دییتا 788/0 578/0 289/0 59/0 یکار تلاش

 دییتا 897/0 555/0 231/0 56/0 سازمان عملکرد

 

 CR مقدار هک است نیا ،ییایپا یبرقرار یبرا لازم شرط شد. پرداخته رونباخک یآلفا و یبکیتر ییایپا یبررس به مدل، ییایپا سنجش یبرا

  .است یمناسب ییایپا و سازه ییروا یدارا پژوهش مدل هک دهدمی نشان 3- جدول مطابق افزار نرم یخروج باشد. 1/7 از شتریب

 آزمون مورد قیتحق یفرع و یاصل هایهیفرض قیطر نیا از و شد یبررس هاسازه نیب روابط ر،یمس لیتحل انجام با ،یساختار مدل یبررس در

 هایشاخص از کی هر یبرا هک یمقدار مدل، نیا یاجرا در دهد.می نشان بیضرا حالت در را پژوهش یساختار مدل2- شکل گرفت. قرار

 شده حاصل شاخص، همان سنجش یبرا مورداستفاده سؤالات نیگانیم محاسبه اساس بر است، شده گرفته نظر در نان،کارک عملکرد ریمتغ

 ت.اس

 

 هاهیفرض یبررس جهت استاندارد بیضرا حالت در پژوهش یساختار مدل -2شکل

 یفرع هایهیفرض آزمون جهینت -4جدول

 جهینت ریمس بیضر tآماره یمعنادار هاهیفرض

 .دارد نانکارک عملکرد بر یمعنادار ریتأث عملکرد یابیارز
 

 معنادار 194/0 976/1 052/0

  .دارد نانکارک عملکرد بر یمعنادار ریتأث یاحرفه توسعه
 

 معنادار 234/0 675/3 -

 .دارد نانکارک عملکرد در یمعنادار ریتأث توسعه و آموزش
 

 معنادار 398/0 789/3 -

 

 هر هک شودمی گرفته جهینت نیچن لذا است، شده حاصل 96/1 یبحران مقدار از بزرگتر ه،یفرض سه هر یبرا t آماره مقدار ،4-جدول به توجه با

 نشان استاندارد بیضرا حالت در چهارم، و اول یاصل هایهیفرض آزمون جهت را پژوهش یساختار مدل .هستند دییتأ مورد یفرع هیفرض سه

 بر است، شده گرفته نظر در ،یانسان منابع تیریمد هایوهیش ریمتغ هایشاخص از کی هر یبرا هک یمقدار مدل، نیا یاجرا در دهد.می

 .است شده حاصل شاخص، همان سنجش یبرا مورداستفاده سؤالات نیگانیم محاسبه اساس
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 استاندارد بیضرا حالت در پژوهش یساختار لیدل -3شکل

 بزرگتر هیفرض دو هر یبرا ،t آماره مقدار شودمی مشاهده هک همانطور است. شده ارائه5- جدول در پژوهش یاصل هایهیفرض آزمون جهینت

 .باشندمی دییتأ مورد هیفرض دو هر هک شودمی گرفته جهینت نیچن لذا است، شده حاصل96/1 یبحران مقدار از
 

 یاصل هایهیفرض آزمون جهینت -5جدول

 جهینت ریمس بیضر tآماره یمعنادار هاهیفرض

 معنادار 988/0 789/2 002/0 دارد. ریتاث کارکنان عملکرد بر یانسان منابع تیریمد هایوهیش

 معنادار 232/0 345/2 012/0 .دارد ریتأث سازمان عملکرد بر نانکارک عملکرد

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

 هک دارد وجود یمعناداری هرابط نانکارک عملکرد و یانسان منابع تیریمد هایوهیش نیب هک داد نشان اول هیفرض آزمون از حاصل هایافتهی 

 هایافتهی است. همسو (2019) همکاران و منذور و (2019) همکاران و اوتو) شرایم و اوتو (2016) حسن توسط شده انجام مطالعات هایافتهی با

 مطالعات هایافتهی با هک دارد وجود یمعناداری هرابط نانکارک عملکرد و عملکرد یابیارز نیب هک ردک دییتأ اول یفرع هیفرض آزمون از حاصل

 توسعه نیب هک شد مشخص و ردک دییتأ را دوم یفرع هیفرض یمعنادار پژوهش جینتا است. همسو (2018) همکاران، و اوتو توسط شده انجام

 هیفرض دییتأ با دارد. رتیمغا (2019) همکاران، و وتو مطالعات از حاصل جینتا با هک دارد وجود یمعنادار رابطه نانکارک عملکرد و یاحرفه

 توسط شده انجام مطالعات هایافتهی با هک دارد وجود یمعنادار رابطه نانکارک عملکرد و توسعه و آموزش نیب هک شد مشخص زین سوم یفرع

 تیریمد یهاوهیش انیم رابطه در نانکارک عملکرد ریمتغ نقش هک داد نشان دوم هیفرض یبررس است. کسانی و همسو (2019) همکاران، و وتو

 لیدلا یبررس یبرا .دارد رتیمغا (2019) همکاران و اوتو و (2019) اتوک پژوهش جینتا با جهینت نیا ست.ین معنادار عملکرد و یانسان منابع

 اما است، معنادار سازمان بر نانکارک عملکرد ریتأث نکهیا رغمیعل نمود. توجه چهارم هیفرض یبررس جهینت به ابتدا ستیبامی هیفرض نیا رد

 باعث موضوع نیهم و ستین ادیز چندان سازمان و نانکارک عملکرد نیب یگهمبست دهدمی نشان هک باشدمی 222/0 با برابر ریمس بیضر

 عملکرد یهاشاخص میتوانیم ابد،ی شیافزا سازمان عملکرد بر نانکارک عملکرد ریتأث نکهیا یبرا د.ارند معنادار نانکارک عملکرد ریتأث تا دهیگرد

 .است دهیگرد حیتشر شنهادات،یپ بخش در هک میینما تیتقو را نانکارک

 جهت در تواندمی امور انجام در متخصص و ماهر کار یروین حضور که چرا است سازمان هر اهداف نیمهمتر از یکی یانسان منابع توسعه
 آمده بدست جینتا نیهمچن و قیتحق موضوع یبررس به توجه با د.ینما ککم آنها به اهداف به دنیرس در و بردارد قدم سازمان طیشرا بهبود

 بهبود به سازمان یک هرقدر که معناست بدان نیا گذارد.می اثر یسازمان یاثربخش بر یانسان منابع توسعه که افتیدر توانمی هاداده لیتحل از
 در کار یروین که یصورت در ابد.یمی بهبود یسازمان اهداف به دنیرس زمان و یاثربخش زانیم دهد، تیاهم خود کار یروین مستمر آموزش و

 ریمس دنید بیآس موجب و نداشته را الزم یبازده کش بدون شود، خود یکار طیمح در تیالکم دچار نیهمچن و ردینگ قرار درست یجا
 د.دنیرس مذکور جینتا به خود قاتیتحق در (2022) همکاران و هوپار و (2022) همکاران و یکمال گردد.یم اهداف به دنیرس در سازمان

 .گرددمی ارائه لیذ یشنهادهایپ آمده دست به جینتا به توجه اب
 : شتود یمت شتنهادیپ نتانکارک تردکعمل بتر تیریمد هایاستراتژ ریتأث بنابر 
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 به یسازمان اهداف و استانداردها راستا نیا در و شتود استفاده یمتعهد و متخصص نانکارک از یسازمان اهداف به یابیدست یراستا در تهک
 برسد نانکارک یتمام اطلاع

 براساس هاتابخانهک خدمت ضمن یآموزش هایدوره شتود یمت شتنهادیپ نتانکارک ییتوانتا بتر تیریمتد یهتا یاستتراتژ ریتتأث به توجه با

 .باشد نانکارک یتارک یازستنجین مطالعتات
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 .ردیپذ صورت یستگیشا

 .شود فراهم نان،کارک زشیانگ بر تیریمتد هایاستراتژ ریتأث به توجه با نانکارک ارتقاء منظور به لازم یفرصتها 
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